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Every manager these days face multifarious kinds of conflict problem, in their organization, In general people of opinion that that conflict always generate negative impact. Though, certain in a condition exactly conflict need for 
the take of change and development of organization.
 Beside conflict, every manager face also the problem of change that happened or which need initiation in their 
organization, so that the organization ever can accomodate with their environment, which by taking place time and also 
take to change. Development Problem also represent one of problem which must be solved by manager, because not only 
organizations have to be developed, but also human being in the organization require to also involve in development 
of organization, in order to effort face rival and environmental demand. Conflict - change - and development its 
intention of development of organization or development of organization in its word meaning other interconnected 
one another. Despitefully factors obliging the existence of change and also development of organization, also known 
and comprehended by contemporary manager, because development and also change represent a cycle 0f inheren of 
organization. Studying change conflict management - development, obliging us to also to comprehend psychological 
aspects, and aspects of sosiologis, beside economic aspects related to him.
Key words : conflict, change, development, psychological, sosiologis, economic.
PENDAHULUAN .
Setiap manajer dewasa ini menghadapi aneka 
macam problem konflik, di dalam organisasi 
mereka masing-masing.
Pada umumnya orang beranggapan bahwa konflik 
itu selalu menimbulkan dampak negatif. 
Padahal, dalam kondisi tertentu justru 
konflik perlu untuk kepentingan perubahan 
dan pengem bangan organisasi.
Di samping konflik, setiap manajer menghadapi 
pula masalah perubahan yang terjadi atau yang 
perlu sosialisasi di dalam organi sasi mereka, 
agar organisasi tersebut senantiasa dapat 
menyesuai kan dengan lingkungan mereka, 
yang dengan berlangsungnya waktu juga turut 
berubah.
Problem pengembangan juga merupakan 
salah satu problem pelik yang harus 
dipecahkan oleh para manajer, karena bukan 
saja organisasi-organisasi harus dikembangkan, 
tetapi pula manusia di dalam organisasi tersebut 
perlu pula diikutsertakan dalam pengembangan 
organisasi, dalam rangka usaha menghadapi pihak 
saingan dan tuntutan lingkungan.
Konflik — perubahan — dan pengembangan 
(maksudnya pe ngembangan organisatoris atau 
pengembangan organisasi dalam arti kata seluas-
luasnya) saling berkaitan satu sama lain.
Adanya konflik menuntut adanya perubahan 
dan pengem bangan.
Perubahan dan pengembangan tidak dapat 
dilepaskan dari timbulnya aneka macam 
konflik.
Setiap manajer yang ingin memajukan 
organisasinya, harus memahami faktor-faktor 
apa saja yang menyebabkan timbulnya konflik, 
baik konflik di dalam individu maupun 
konflik antar perorangan dan konflik di dalam 
kelompok dan konflik antar kelompok.
Pemahaman faktor-faktor tersebut lebih 
memudahkan tugas nya dalam hal menyelesaikan 
konflik-konflik yang terjadi, dan menyalurkannya 
ke arah perkembangan yang positif.
Di samping itu faktor-faktor yang 
mengharuskan adanya perubahan maupun 
pengembangan organisasi, perlu pula diketahui 
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dan dipahami oleh setiap manajer kontemporer, 
karena perubahan maupun pengembangan 
merupakan suatu bagian yang inhaeren dari 
siklus kelangsungan setiap organisasi. Mempelajari 
manajemen konflik perubahan — pengembang an, 
mengharuskan kita untuk juga memahami aspek-
aspek psiko logis, dan aspek-aspek sosiologis, di 
samping aspek-aspek ekonomi yang berkaitan 
dengannya.
HASIL DAN PEMBAHASAN
Konflik berarti  adanya oposisi  atau 
pertentangan pendapat antara orang-orang, 
kelompok-kelompok atau organisasi-
organi sasi.
Mengingat  adanya berbagai  macam 
perkembangan dan per ubahan dalam bidang 
manajemen,  maka adalah rasional  untuk 
menduga  akan  t imbulnya  perbedaan-
perbedaan  pendapat ,  ke  yakinan-keyakinan 
serta ide-ide.
Di samping itu perlu pula diingat bahwa 
apabila orang-orang bekerja sama erat  satu 
sama lain dan khususnya dalam rangka 
upaya mengejar sasaran-sasaran umum, 
maka cukup beralasan untuk mengasumsi 
bahwa dengan berlangsungnya waktu yang 
cukup lama,  past i  akan t imbul perbedaan-
perbedaan pendapat  antara mereka.
Mengingat  bahwa konf l ik  t idak dapat 
d ihindar i ,  maka ap proach yang baik untuk 
diterapkan para manajer adalah pendekat-
an  mencoba  memanfaa tkan  konf l ik 
demikian  rupa ,  h ingga  t epa t  se r t a  e fek t i f 
un tuk  mencapa i  sa sa ran- sasa ran  yang 
d i  inginkan.
Pendeka tan  konf l ik  sebaga i  bag ian 
normal  dar i  pe r i l aku  dapat  dimanfaatkan 
sebagai  alat  untuk mempromosi  dan men-
capai perubahan-perubahan yang dikehendaki.
Pola konflik menurut G.R. TERRY1. 
Konfl ik  biasanya mengikut i  suatu pola 
yang teratur,  yang terdiri dari empat macam 
tahapan.
Pertama:  timbul suatu krisis tertentu.
Di  s in i  t e r l iha t  adanya  bahaya  po tens ia l 
te r tentu .  Mereka  mengancam pengoperasian 
secara harmonis serta eksistensi organi sasi 
yang bersangkutan.
Mulai terlihat pertentangan paham secara serius.
Kedua: gejala eskalasi ketidaksesuaian paham 
terjadi.
Konf l ik  yang ber langsung,  mula i  menar ik 
perha t ian  p ihak  manajemen.  Dirasakan 
perlu adanya t indakan-t indakan korektif 
tertentu, walaupun pada tahapan ini hal tersebut 
tidak diduga.
Ketiga: konfrontasi menjadi pusat perhatian.
Pada tahapan ini  konfrontasi  menjadi  pusat 
perhat ian .  Hal  te rsebut  menyebabkan 
d iadakannya  pembicaraan-pembicaraan 
antara para manajer yang menduduki 
peringkat lebih tinggi. Pada t a h a p a n  i n i 
b i a s a n y a  d i s a m p a i k a n  j a n j i - j a n j i  u n t u k 
m e n e l i t i  keluhan-keluhan yang ada,  dan 
kemudian orang mulai menyusun sebuah 
rencana untuk tindakan selanjutnya.
Keempat: krisis selanjutnya dialihkan dalam 
arti.
Dilakukan penel i t ian tentang apakah 
keluhan-keluhan yang disampaikan dapat 
dibenarkan atau t idak.  Dipersoalkan 
proses  prosedur-prosedur  yang diusulkan 
untuk kemudian diambi l  ke  putusan 
penerimaan atau penolakan.
2. Menghadapi Konflik
Apabi la  k i ta  ( sebaga i  p ihak  p impinan) 
menge tahui  adanya  sesuatu konfl ik ,  maka 
sebaiknya per tama-tama ki ta  mengetahui 
eks is tensinya,  dan kemudian per lu 
ki ta  mengident i f ikas i  orang-  orang yang 
berhubungan dengannya.
Perlu kita meneliti pikiran orang-orang 
lain, guna mendapatkan kepastian siapa 
mereka itu, dan janganlah kita beranggapan 
bahwa kita telah mengetahuinya.
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Kita dapat mengasumsi sesuatu 
kemenangan, sesuatu kekalah an,  a tau 
sesuatu kompromis atau sebuah prof i l 
antara  sepert i  ditunjukkan pada skema kita.
3.  Lokasi  Konflik
Konflik dapat terjadi antara individu-
individu, antara kelom pok-kelompok dan 
antara organisasi-organisasi.
Apabila dua orang individu masing-masing 
berpegang pada pandangan yang sama 
sekali  bertentangan satu sama lain,  dan 
mereka tidak pernah berkompromi, dan masing-
masing menarik kesimpulan-kesimpulan 
berbeda-beda, dan apabila mereka cen-
derung bersifat tidak toleran, maka dapat 
dipastikan akan timbul nya konflik tertentu.
Pola umum yang berkembang adalah sebagai 
berikut:
Persepsi  A tentang per i laku B terhadap 
A mempengaruhi  reaksi A (rencana-
rencananya serta intensinya) terhadap B. 
Se baliknya hal tersebut ditafsirkan oleh B 
sesuai dengan rencana -rencana serta intensi 
B terhadap A, dan hal tersebut mempenga-
ruhi reaksi B terhadap A.
Dengan perkataan lain: persepsi 
memainkan peranan penting dalam pembentukan 
dan pemeliharaan posisi-posisi konflik. Konflik 
kelompok bersifat umum, dan hal tersebut 
mungkin lebih penting dalam bidang manajemen. 
Konflik macam ini biasanya t imbul dalam 
kondisi-kondisi  berikut:
dianutnya nilai-nilai baru oleh anggota-1. 
anggota kelompok ter tentu;
sebuah kesulitan atau problem baru, 2. 
dihadapi oleh kelompok di mana para 
anggotanya mempersepsinya dengan 
cara-cara yang berbeda-beda;
peranan seorang anggota di luar 3. 
kelompok tersebut bertentang an dengan 
peranan anggota tersebut di dalam kelompok 
itu.
Adakalanya konflik yang timbul, 
demikian kuat,  hingga ke lompok semula 
terpisah menjadi  dua buah kelompok yang 
ber saingan dan yang bertentangan satu sama lain.
Dan biasanya ter l ihat  geja la  bahwa 
sasaran-sasaran yang berkonflik 
adalah demikian rupa, hingga masing-
masing kelompok dalam upaya mereka 
mencapainya,  ser ingkal i  mengorbankan 
kelompok lain.
Seseorang manajer yang bijaksana, 
yang menghadapi konflik kelompok, akan 
berupaya untuk menyebarkan keterangan 
yang menguntungkan mengenai kelompok 
tertentu kepada kelompok lain (agar mereka 
lebih mengenal satu sama lain).
la dapat pula berupaya untuk menggantikan 
anggota-anggota kelompok yang satu 
dengan anggota-anggota kelompok lain 
(agar supaya dengan demikian mereka dapat 
lebih memahami dan meng hayati bagaimana 
kelompok lain itu berpikir dan berperilaku).
Apabila mungkin, is harus pula 
menunjukkan pihak yang perlu dilawan 
bersama-sama yang kiranya mengancam 
kelangsungan hidup kedua kelompok 
yang ada (dan menyatakan pernyataan 
bahwa hanya dengan jalan bersatu mereka dapat 
bertahan).
Selanjutnya dapat  d ikatakan pula 
bahwa ada pula  konf l ik  yang t imbul antara 
organisasi-organisasi .  Sering diketemukan 
adanya konflik-konflik intra-organisatoris, maupun 
konflik-konflik ekstra-organisatoris.
4.  Konflik Didalam Organisasi-organisasi
Konfl ik  muncul ,  apabi la  terdapat 
adanya ket idaksesuaian paham pada 
sebuah situasi  sosial  tentang pokok-pokok 
pikiran te r ten tu  dan/a tau  te rdapat  adanya 
antagonisme-antagonisme emosional.
Konfl ik-konfl ik substantif  (  Substantive 
Confl icts  )  meliputi ketidaksesuaian paham 
tentang hal-hal seperti misalnya: tujuan-
tujuan, alokasi  sumber-sumber daya, 
distribusi  imbalan imbalan, kebijaksanaan-
kebijaksanaan dan prosedur-prosedur, Berta 
penugasan pekerjaan.
Konflik-konflik emosional (Emotional 
Conflicts) tim bul karena perasaan-perasaan 
marah, ketidakpercayaan, ketidak senangan, 
takut dan sikap menentang, maupun 
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bentrokan-bentrok an kepribadian. 
Kedua macam bentuk konflik yang 
dikemukakan merupakan hal yang tidak. dapat 
dihindari pada organisasi-organisasi.
Perlu diingat bahwa apabila konflik-
konflik dapat dimanaje dengan ba ik , 
mereka  amat  bermanfaa t  da lam hal 
memajukan kreativitas dan inovasi.
5.  Konflik Destruktif
Konflik destruktif menimbulkan kerugian 
bagi individu atau individu-individu dan 
atau organisasi atau organisasi-organisasi 
yang terlibat di dalamnya. Konflik demikian 
misalnya terjadi, apabila dua orang karya-
wan tidak dapat bekerja sama karena 
terjadi sikap permusuhan an ta r  pe ro rangan 
an ta ra  mereka  ( sebuah  konf l ik  emos iona l 
destruktif)  atau apabila anggota-anggota 
sebuah komite t idak dapat bertindak, karena 
mereka tidak dapat mencapai persesuaian 
paham tentang tujuan-tujuan kelompok 
(sebuah konfl ik  yang substantif destruktif).
Ada banyak keadaan,  di  mana 
konfl ik dapat  menyebabkan orang yang 
mengalaminya mengalami goncangan 
( j iwa),  bagi  mereka  yang  mel iha t 
ke jad iannya ,  dan  bag i  o rgan isas i  a tau 
subunit-subunit di mana situasi konflik 
terjadi, hal tersebut akan menghambat operasi-
operasinya.
Sangat t idak menyenangkan misalnya, 
untuk berada daiam bidang kerja sama, di 
mana dua orang rekan sekerja terus-menerus 
menunjukkan sikap bermusuhan mereka satu sama 
lain.
Ada macam-macam kerugian yang 
ditimbulkan karena konflik des t rukt i f , 
misalnya beberapa di  antara  kerugian yang 
dapat  dialami orang-orang yang terlibat di 
dalamnya meliputi hal-hal berikut:
perasaan cemas/tegang (stress) yang 1. 
tidak perlu, atau yang       mencekam;
komunikasi yang menyusut;2. 
persaingan yang makin menghebat;3. 
perhatian yang makin menyusut terhadap 4. 
tujuan bersama.
Konflik-konflik destruktif  yang t imbul 
secara menyeluruh dapat menyebabkan 
berkurangnya efektivitas individu-individu, 
kelompok-kelompok dan organisasi-
organisasi ,  karena terjadi gejala menyusutnya 
produktivitas dan kepuasan.
6. Konflik Kon struktif
Lain kisahnya,  apabila ki ta  berbicara 
tentang konfl ik kon struktif. Maka Konflik ini 
justru menyebabkan timbulnya keuntungan -
keuntungan dan bukan kerugian-kerugian 
bagi  individu (atau individu-individu) dan 
atau organisasi (atau organisasi-organisasi) 
yang terlibat di dalamnya.
Adapun keuntungan yang dapat dicapai dari 
konflik demikian adalah:
Kreativitas dan inovasi yang meningkat.1. 
Akibat adanya konflik, orang-orang 
berupaya agar mereka melaksanakan 
pekerjaan mereka atau mereka berperilaku 
dengan cara-cara baru yang lebih baik.
Upaya yang meningkat (intensitasnya).2. 
Konflik dapat menyebabkan diatasinya 
perasaan apatis dan is dapat menyebabkan 
orang-orang yang terlibat dengannya 
bekerja lebih keras.
Ikatan (kohesi) yang makin kuat.3. 
Konflik yang terjadi dengan pihak ”luar”, dapat 
menyebabkan diperkuatnya identi tas 
kelompok,  diperkuatnya ikatan (kohesi) 
dan komitmen untuk mencapai tujuan 
bersama.
Ketegangan yang menyusut.4. 
Konflik dapat membantu menyusutnya 
ketegangan-ketegangan antar pribadi, yang 
apabila tidak demikian, di “tabung” hingga 
hal tersebut menyebabkan timbulnya stress.
7. Memahami Situasi-situasi Konflik
Penanganan situasi-situasi konflik secara 
berhasil, memerlukan kemampuan untuk 
memahami proses-proses serta elemen-
elemen yang melandasinya.
Perhatikan misalnya contoh berikut:
Presiden sebuah perusahaan 
kecil, berkeinginan untuk secepat-
nya  mengin t roduks i  sebuah  s i s tem 
penyusunan  a rs ip  dengan  bantuan 
komputer rnikro. Tetapi, pimpinan bagian 
akunting, tidak dapat menyetujui ide tersebut..
Jadi ,  dengan demikian ter l ihat  adanya 
perbedaan pendapat  an ta ra  kedua  be lah 
p ihak ,  sehubungan  dengan  kemungk inan 
perubahan prosedur-prosedur.
Pres iden  perusahaan  te rsebut  da lam 
kasus  in i  merupakan pihak yang prinsipal 
dalam konflik yang terjadi.
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la juga merupakan pihak atasan pihak prinsipal 
lain, dipandang dari segi organisatoris.
Ada  sa ja  kemungkinan  bahwa akuntan 
te rsebut  merasa  te r  ancam karena cara-cara 
Presiden perusahaan tersebut menangani 
situasi yang berkembang.
Konflik yang timbul mungkin bersifat 
konstruktif dalam hal mengambi l 
keputusan  te rba ik  un tuk  kepent ingan 
perusahaan  tersebut ,  a tau  ia  dapat 
menjadi  des t rukt i f  karena ter jadi  s ikap 
”permusuhan” dengan seorang karyawan utama.
Faktor-faktor kunci yang perlu 
dipertimbangkan pada setiap situasi konflik 
adalah:





P e r h a t i k a n  s e l a n j u t n y a  t a b e l  b e r i k u t 
y a n g  m e n u n j u k k a n  konflik antara Presiden 
perusahaan kecil yang telah dikemukakan 
dengan pimpinan departemen akuntansi.
Setelah kita mengidentifikasi perbedaan-
perbedaan yang ada, maka  a lasan-a lasan 
untuk  mereka  dapat  d icar i ,  h ingga  dengan 
demikian dapat disusun tindakan-tindakan untuk 
mengatasinya.
Mari lah kasus yang dikemukakan 
ki ta  pelajar i  kembal i ,  dan k i t a  akan 
memperha t ikan  t i ndakan - t i ndakan 
mana je r i a l  yang  memil iki  potensi  guna 
mengatasi  konfl ik  yang ada dengan cara 
konstruktif.
1 .Un tuk  menye le sa ikan  pe rbedaan -
pe rbedaan  t en t ang  f ak t a  fakta.
Informasi  yang diperoleh per lu 
dibagikan:  harus  di lakukan t indakan 
untuk mengecek val id i tas  data ;  lebih 
banyak data  perlu dikumpulkan dari sumber-
sumber luar yang dipercayai.
2.Untuk menyelesaikan perbedaan-
perbedaan tentang metode metode.
Sasaran-sasaran umum perusahaan perlu 
diingat; perbedaan paham yang sedang 
berlangsung harus dianggap sebagai per-
bedaan-perbedaan tentang alat-alat, dan 
bukanlah perbedaan tentang tujuan-tujuan; 
alternatif-alternatif lain di luar sistem yang 
diotomatisasi, yang diusulkan perlu dipelajari.
3.Guna menyelesaikan perbedaan-
perbedaan tentang tujuan tujuan.
Tujuan-tujuan sang presiden 
perusahaan dan sang akuntan, pimpinan 
bagian atau departemen akuntansi perlu 
dijelaskan; masing-masing tujuan perlu 
diperbincangkan,  dan apabila perlu harus 
direvisi relatif dibandingkan dengan tujuan-
tujuan yang ingin dicapai oleh perusahaan yang 
61
bersangkutan.
4.Guna menyelesaikan perbedaan-perbedaan 
tentang nilai-nilai. Sang presiden 
perusahaan dan sang akuntan harus saling 
me mahami (share) nilai-nilai mereka 
tentang fungsi-fungsi pe nyimpanan 
arsip; perlu diupayakan untuk mengetahui 
di mana wilayah tumpang tindihnya nilai-nilai 
dan yang mengandung konsistensi-konsistensi 
tertentu.
Andaika ta  t indakan- t indakan  seper t i 
t e lah  d ikemukakan  berhasil ,  maka konflik 
orisinal yang timbul,  mungkin akan ber sifat 
konstruktif bagi perusahaan yang bersangkutan.
Mungkin sebagai hasil, akan diinstalasi 
sebuah sistem komputer baru, yang menyebabkan 
timbulnya penghematan biaya.
Atau mungkin sistem ”manual” dipertahankan, 
hingga dengan demikian kekeliruan ”yang mahal 
biayanya” dapat dihindari.
Apapun keputusan yang diambil, 
pemahaman situasi konflik dengan baik, 
akan menyebabkan bahwa terpenuhi 
kepentingan terbaik bagi perusahaan yang 
bersangkutan.
Ada cara  la in  untuk menganal is is 
konf l ik ,  yai tu  menurut  tahapan melalui apa 
konflik tersebut berkembang. Perhatikan gambar 1 
berikut.
Apabila kondisi-kondisi  demikian 
terdapat ,  maka tersedia l ahan  subur  un tuk 
berkernbangnya  konf l ik .  Adanya  kondis i -
kondisi tersebut, menunjukkan situasi di 
mana terdapat potensi konflik tinggi.
Apa  yang  d inamakan  ”konf l ik  yang 
d ibayangkan”  (Pe rce ived  Conf l i c t ), 
terjadi, sewaktu anteseden-anteseden yang 
dianggap sebagai  dasar  bagi  t imbulnya 
perbedaan-perbedaan substantif atau 
emosional antara orang-orang, diketahui.
Sudah tentu, harus diakui, bahwa persepsi 
tersebut mungkin dirasakan atau tidak oleh 
orang-orang yang terlibat di dalamnya
Apabila. konflik dirasakan, maka ia 
mencapai makna dalam arti bahwa cukup 
banyak tegangan yang terdapat, hingga 
muncul keinginan untuk mengurangi 
perasaan yang kurang menyenang kan itu.
Adakalanya, orang-orang merasakan 
adanya konflik, tetapi, mereka  t idak 
menge tahu i  dengan  pas t i  apa  sumber 
a t aupun  penyebabnya.
Konflik yang dinyatakan secara terbuka, 
dikatakan sebagai konflik yang memanifestasi 
diri. Sebuah konf l ik  mani fes ,  dapat 
d ia tas i ,  da lam ar t i  bahwa kondisi-kondisi 
62
anteseden diperbaiki ,  di tekan,  hingga 
dengan demikian tidak ada perubahan 
dalam kondisi-kondisi anteseden, dan 
perilaku konflik dikendalikan.
Akhirnya, basil tentang bagaimana konflik 
tertentu ditangani, dapat mempengaruhi konflik-
konflik masa mendatang. Konflik-konflik yang 
t idak diatasi,  akan berkembang inten-
sitasnya, dan ia akan menimbulkan konflik-
konflik masa yang akan datang sehubungan 
dengan persoalan-persoalan yang serupa.
Pemecahan konf l ik  sebenarnya , 
menyebabkan t imbulnya  kondisi-kondisi 
yang mengurangi potensi untuk konflik-
konflik pada masa mendatang, yang serupa 
sifatnya dan ia juga menyedia kan landasan 
bagi  konfl ik-konfl ik  la innya untuk diatasi 
a tau dipecahkan dengan cara yang konstruktif.
8. Penyelesaian Konflik (Conflict Resolution).
Konflik dapat dihadapi dengan cara:
bersikap tidak acuh terhadapnya:-	
menekannya atau-	
menyelesaikannya.-	
Sikap tidak acuh berarti bahwa tidak 
adanya upaya langsung untuk menghadapi 
sebuah konflik yang telah termanifestasi.
Maka, dalam keadaan demikian, konflik 
dibiarkan berkembang men jad i  sebuah 
kekua tan  kons t ruk t i f  a t au  sebuah 
kekua tan  destruktif.
Menekan sebuah konflik yang terjadi, 
(Suppression), me nyebabkan menyusutnya 
dampak konflik yang negatif,  tetapi is t idak 
mengatasi ,  a taupun meniadakan pokok-
pokok penyebab timbulnya konflik tersebut.
l a  hanya  merupakan sebuah pemecahan 
semu (Surface  Solution), yang menyebabkan 
kondisi-kondisi anteseden, yang merupakan 
penyebab orisinal terjadinya konflik tetap ada.
Penyelesa ian  konf l ik  (Conflict 
Resolution)  hanya  terjadi,  apabila alasan-
alasan latar belakang terjadinya sesuatu 
konf l ik  d i t iadakan dan  t idak  d is i sakan 
kondis i -kondis i  yang menggantung atau 
antagonisme-antagonisme untuk penyebab 
timbulnya lagi konflik pada masa mendatang.
1. Aneka macam gaya manajemen konflik.
Gaya atau pendekatan seseorang dalam 
hal menghadapi sesuatu situasi konflik 
dapat diterangkan sehubungan dengan 
tekanan relatif atas apa yang dinamakan 
”Cooperativeness” dan ”Assertiveness”. 
”Cooperativeness” adalah keinginan untuk 
memenuhi ke butuhan dan minat pihak lain. 
”Assertiveness” adalah keinginan untuk 
memenuhi keingin an dan minat diri sendiri.
Perhatikan gambar berikut yang 
menunjukkan lima macam gaya manajemen 
konflik dan timbul karena aneka macam 
ke inginan yang disebut sebelumnya dalam 
situasi-situasi konflik.
Adapun gaya dan intensi yang diwakili 
masing-masing gaya sebagai berikut:
1. Tindakan menghindari
Bersikap tidak kooperatif, dan tidak asertif; 
menarik din dan situasi yang berkembang, 
dan atau bersikap netral dalam segala macam 
”cuaca”
2. Kompetisi atau komando otoritatif
Bersikap tidak kooperatif, tetapi asertif; 
bekerja dengan cara menentang keinginan 
pihak lain, berjuang untuk mendominasi 
dalam suatu situasi “menang-atau-kalah”, 
dan atau memaksa kan segala sesuatu agar 
sesuai dengan kesimpulan tertentu, dengan 
menggunakan kekuasaan yang ada.
3. Akomodasi atau meratakan
Bersikap kooperatif, tetapi tidak asertif; 
membiarkan keingin an pihak lain menonjol; 
meratakan perbedaan-perbedaan guna 




Bersikap cukup kooperatif dan asertif, 
tetapi tidak hingga tingkat ekstrim. Bekerja 
menuju ke arah pemuasan kepenting an 
parsial semua pihak yang berkepentingan; 
melaksanakan upaya tawar-menawar untuk 
mencapai pemecahan-pemecahan “akseptabel” 
tetapi bukan pemecahan optimal, hingga 
tak seorang pun merasa bahwa is menang atau 
kalah secara mutlak.
5. Kolaborasi (kerjasama) atau pemecahan 
masalah
Bersikap kooperatif, maupun asertif; 
berupaya untuk men capai kepuasan benar-
benar setiap pihak yang berkepentingan, dengan 
jalan bekerja melalui perbedaan-perbedaan 
yang ada; mencari dan memecahkan 
masalah demikian rupa, hingga setiap orang 
mencapai keuntungan sebagai hasilnya.
KESIMPULAN
Dalam gaya manajemen konflik seperti 
dilukiskan pada gambar sebelumnya, 
menunjukkan hasil-hasil yang berbeda-beda
Mereka terutama menunjukkan perbedaan 




Hal tersebut adalah penting, oleh karena 
penyelesaian konflik yang baik hanya terjadi 
dalam kasus ”menang-menang”.
Konflik ”kalah-kalah”.1. 
Konflik kalah-kalah terjadi, apabila tak 
seorang pun di antara pihak yang terlibat mencapai 
keinginannya yang sebenarnya, dan alasan-alasan 
mengapa terjadinya konflik tidak mengalami 
per ubahan.
Sekalipun sebuah konflik kalah-kalah 
seakan-akan terselesai kan atau memberi 
kesan lenyap untuk sementara waktu, is mem-
punyai tendensi untuk muncul kembali pada masa 
mendatang.
Hasil kalah-kalah, biasanya akan terjadi, 
apabila konflik di manaje dengan sikap 
menghindari, akomodasi, meratakan dan atau 
melalui kompromis.
Sikap menghindari merupakan sebuah bentuk 
ekstrim tiadanya perhatian (Non Attention). Setiap 
orang berpura-pura seakan akan konflik tidak ada 
dan mereka hanya berharap bahwa konflik tersebut 
akan terselesaikan dengan sendirinya.Akomodasi 
atau meratakan menekan perbedaan-
perbedaan antara pihak yang berkonflik, dan 
menekankan persamaan-per samaan dan bidang-
bidang kesepakatan. Koeksistensi damai melalui 
diakuinya kepentingan bersama, merupakan tujuan 
yang ditekankan. Tindakan meratakan (Smoothing), 
mungkin sekali tidak menghiraukan esensi real 
konflik tertentu. 
”Marilah kita berkompromi (di negara 
kita ”musyawarah untuk mencapai mufakat”) 
seringkali terdengar sebagai ungkapan dalam 
situasi konflik. Kompromis akan terjadi, apabila 
dibuat akomodasi demikian rupa, hingga masing-
masing pihak yang berkonflik, mengurbankan hal 
tertentu yang dianggap mereka sebagai hal yang 
bernilai.
Maka, akibatnya adalah bahwa tidak ada sate 
pihak pun yang mencapai keinginan mereka 
sepenuhnya, dan diciptakan kondisi kondisi 
anteseden untuk konflik-konflik yang 
mungkin akan muncul pada masa yang akan 
datang.
Konflik “Menang-Kalah”.2. 
Pada konflik “menang-kalah”, salah satu 
pihak mencapai apa yang diinginkannya 
dengan mengorbankan keinginan pihak lain.
Hal tersebut mungkin disebabkan karena 
adanya persaingan, di mana orang mencapai 
kemenangan melalui kekuatan, keteram pilan 
yang superior, atau karena unsur dominasi.
la juga dapat merupakan hasil dari 
komando otoritatif, se waktu seorang otoritas 
formal mendiktir sebuah pemecahan dan 
kemudian dispesifikasinya apa yang akan 
dicapai dan apa yang akan dikorbankan dan oleh 
siapa.
Andaikata figur otoritas tersebut 
merupakan pihak aktif di dalam konflik 
yang berlangsung, maka kiranya mudah 
untuk meramalkan siapa yang akan menjadi 
pemenang dan siapa yang akan kalah. Mengingat 
bahwa strategi-strategi menang-kalah juga tidak 
memecahkan kausa pokok terjadinya konflik, 
maka kiranya pada masa mendatang konflik-
konflik akan muncul lagi.
Konflik ”Menang-Menang”.3. 
Konflik ”menang-menang” diatasi dengan 
jalan menguntung kan semua pihak yang terlibat 
dalam konflik yang bersangkutan.
Hal tersebut secara tipikal dicapai, apabila 
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dilakukan konfron tasi persoalan-persoalan 
yang ada, dan digunakannya cara pe mecahan 
masalah untuk mengatasi perbedaan-perbedaan 
pendapat dan pandangan. 
Pendekatan positif tersebut terhadap konflik 
berkaitan dengan perasaan pada pihak-pihak 
yang sedang berkonflik bahwasa ada sesuatu 
hal yang salah, dan hal itu perlu mendapatkan 
perhatian. 
Kondisi-kondisi ”menang - menang” 
meniadakan alasan - alasan untuk melanjutkan 
atau menimbulkan kembali konflik yang 
ada, karena tidak ada hal yang dihindari ataupun 
ditekankan. Semua persoalan-persoalan yang 
relevan diperbincangkan dan dibicarakan secara 
terbuka. Batu uji akhir untuk menilai sesuatu 
pemecahan menang-menang, adalah apakah 
pihak yang turut berpartisipasi di dalam 
konflik tersebut, bersedia bercakap-cakap 
satu sama lain.
Saya menginginkan sebuah pemecahan 1. 
yang sekaligus men capai tujuan-tujuan 
saudara dan tujuan-tujuan saya sendiri, 
dan yang dapat diterima oleh.kita bersama.
2. Adalah tanggung jawab kolektif kita untuk 
bersikap .terbuka, dan jujur tentang fakta-
fakta, pendapat-pendapat dan perasa an-
perasaan.
Pemecahan masalah dan kerja sama 
(kolaborasi) merupakan pendekatan yang paling 
berhasil untuk mengatasi konflik.
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